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BAB I

PENDAMHULUAN

1,1, Latar Belazkang Maszlah

Untuk mencapai tujuan suatu usaha, diperlukan ikhtiar
yang baik dan teratur, tanpa ikhtiar maka apz yang ingin di -
capai sulit terwujud sebagaimana yang diharapkan.

Dalam mencapai suatu tujuan setiap uszhz yzng besrsifat
individual, kelompok kecil, kelompok bésar, baik uszha sosial
maupun dalam usaha ekonomi, apakah usaha itu bergerzk dalam
bidang industri atzu non industri, baik peruszhaan swasta
maupun perusahaan negara kesemuanya itu menginginkan tujuan
tercapai, baik dari segi keuntungan maupun segi kontinuitzs.

Rkan tetapi kenyataan menunjukkan, bahwa di dazlam du -
nia usaha cukup banyak dijumpai perusahsan yang terpazksz ha -
rus mundur dan meninggalkan usahanya dalam menghadapi persai-
ngan karena gagal mencapai tujuan yang diharapkan, Hal ini
tidaklah diinginkan perusahaan, namun hal merupakan sebab mu-
sabab dari suatu tujuan usaha,

Setiap perusahaan tersebut berukuran kecil mazupun be -
sar, harus melaksanakan sejumlah fungsi dalam perusahaan
untuk mencezpai tujuan. Adapun fungsi-fungsi yang harus dilak-
sanakan oleh seorang pimpinan perusahaan sebagai berikut :

"1 . Procurement

2. Development
3. Compensation




. Intecration

4
S. Maintenence," 1)

Keempat fungsi tersebut sangat penting artinyz dzlam
menjalankan kegiztan perusahazn, Semuaz ini dimaksudizn untuk
kegiatan usahz zgar cdapat dijzlankan sesuzi dengan Iujuzn
yang telah ditetapkan sebelumnya.

Berdasarkan mekanisme kerja dari funogsi tersebut dimu-
lazi dengan adanya kegiatan dan kebutuhan yana telah mendorong
untuk dilakukan bilamana telah tersediz sejumlah informasi.

Kemungkinan lain sering terjacdi karena tidak semua
karyawan yang ada dalam psrusahaan tersebut dapat msnunjukkan
prestasi kerja secara maksimal sesuai yang diharapkan oleh
perusahaan tersebut, Atas dasar inilah penulis merasa teriz -
rik untuk membahas maszlah manajemen personalia yanc merupa -
kan pengkhususan ﬁada mana jemen secara umum, tetapi dalam hal
ini penulis membatasi diri pada salah satu fungsi dzri keempat
fungsi operasional yang dimiliki oleh seorang pimpinan yaitu
fungsi procurement (pengadaan) yang dibicarakan tentang penye-
leksian tenaga kerja secara maksimal dzlam menunjang kelancar-
an dan pengembangan perusazhzzn tersebut,

Berbzgzi cara yang dapat ditempuh untuk mencazpai suatu
tujuan, akan tetapi disesuaikan dengan kondisi perusahaan,
karena itu acar dapat mencapai tujuan yana diharapkzn sebaik-
Nnya dipilih cara-cara yang sesuai dengan perusahazan tersebui.

Salah satu cara yang cilakukan oleh PT, P, XX, Pabrik

1) Edwin B, Flippo, Principle Of Personnel lznagement
(Fourth Edition, tokyo : Mm,C. Graw Hill, Kogakusha Frivate
Limited, 1876). hal, 14
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Gula Bone Arasoe dzlan memperoleh tenagz kerja tesrampil dzlzm
menunjang perkembangan dimasa yang akan datang zdzlah pelzksz-
‘n2zan seleksi bagi setiap-.calon tenzga kerja =ztau karyawan, hzl
ini didasarkan padz jumlah tenaga kerja yéng tersediz cukuo
besar, disisi lain setiap perusahaan mémpunyai orientzsi untuk
mencapai tujuan tersebut, suatu alternatif harus dilaksanakan
adalah melaksanakan seleksi tenagaza kerjz.

Bertitik tolak dari alternatif di atas, maka penulis
memilih judul "analisis kebijaksanzan seleksi tenaga kerja qu-
na meningkatkan prestasi kerja pada PT. P.,XX. Pabrik Gula Eo -
ne Arasoe di Kabupzten Tingkat II Bone,

1.2. Masalah Pokok

Berdasarkan latar belakang tersebut, mzka dapat dikemu-
kakan masalah yang dihadapi pihak PT, P.XX, Pabrik Gulz Bore
Arasoe adalah bagaimana sebaiknya kebijaksanaan seleksi teezc
kerja didalam peruszhzan tersebut, agar dapat menunjang perkem-

bangan serta meningkatkan prestasi kerjz besgi setiap karyswan

atau tenagz kerja.
1.3« Tujuan dan Kegunaan Penulisan

Adapun tujuan dan ‘kegunaan penulisan ini adalah sebangal

berikut :
1. Tujuan Penulisan

2, Untuk mengetahui metocde seleksi yang dilaksaznakan oleh PT,

P,.XX., Pabrik Gulz Bons Arasoe )

b, Untuk mengetahui sejauhmana pelaksanaan seleksi tenzga kerja .

guna meningkatkan orestasi kerja .




2. Kegunaan Penulisan
a, Diharapkan daepat menambah kepustzkaan sertz dapat memberi -
kan nilai tambah, khususnya dzlzm bideng mzna jemen psrsonzliz
baik secara individuzl maupun secarz kelompok
b. Diharapkan dapat Cermanfaat bagi pimpinan peruszhzazn dalam
mengambil keputusan selanjutnyz, penyeleksizn karyawan dalam
meningkatkan prestasi kerja bagi tenaga kerjz
1.4 Hipotesis Ker je ‘
Sehubungan dengan maszlah pokok tersebut, mzka dzpat
dikemukakan hipotesis sebagai berikut :
"Diduga, bahwa kebijaksanaan seleksi tenagz kerja mem -
punyai hubungan erat dan positif terhadap prestasi
kerja.

1.5, Tata Urut Bahasan

Bab I merupakan bab pendahuluan yang berisikan tentang;
latar belakang, masalah poko, tujuzn dan kegunaan pesnulisan,
hipotesis kerja dan tata urut bzhaszn,

Bab II adalah berisikan tentang; arti dan fungsi mana -
jemen, analisa jabatan, deskripsi jzbatan, spesifikasi jabatan,
seleksi tenaga kerja dan performancs appraisal.

Bzb III adalah bab yang berisikan tentang ; daerah pene-

litian, jenis dan sumber data, metode pengumpulan data dan me -

tode analisis.

Bab IV adzlah bab yang merupzskan gambaran umum perusaha-
an, yang berisikan tentang; sejarah singkat psruseshaan, struk-

tur organisasi dan pembagian tugas.
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Bab V adalah merupakan bzb inti yang berisikan tentzng;
penarikan tenaga kerja dari luar perusahaan, penarikan tenaga
kerja dari dalam perusahaan, job spesifikasi, penilzian pres -
tasi dan analisa korelasi daalam hubungannya antara penyelek --
sian tenaga kerja guna meningkatken prestasi kerja

Bab Vi adalah merupakan bab penutup yang berisikan ;

simpulan dari seluruh pembzhasan dan szran-saran.




3B II

KERANGKA TEORI

2.1+ Arti dan Fungsi Mana jemen Personalia

Untuk menjelaskan pengertian manajemsn personzlia, maka
terlebih dahulu penulis membahzs arti manajemen itu sendiri.
Sampai saat ini masih terdapat perbedaan pendapat tentang arti
mana jemen, Bila kitz mempelajari manajemen secara mendalam ma-
ka arti dasar yang terkandung @enurut Soekarno K, dzlzm buku -
nya Dasar-Dzsar Manajemen sebagai berikut :

M. Manajemen sebagai suatu proses

2. Mapajemen-sebagai kolektivitas orang-orang yang me-
.. lakukan fungsi manz jemen
3. Manajemen sebagai kerangka wewenang (zuthority) dan
tanggung jawab (responsibility)
4, Manajemen sebagai keseluruhan kegiatan dalam ling -
kungan organisasi." 2)

Berdasarkan keempat arti dasar,'ditentukan pula berba -
gai macam bztasan yang saling berbeda. Misalnya, manajemen me-
rupakan proses pada suatu pemberizn fasilitas pimpinan, teladan
bimbingan kepada orang-orang yzng terorganisir dalam suatu ke-
satuan yang telzh diterapkan.

Manajemen sebzgai .kolektifitas adalah, bahwa pada tizp-
tiap usahz yang menjalankzn manajemen bukan hanya mareger pun-
cak atau pimpinan tunggal semzatz, akan tetapi semua pejabat
pimpinan dari Direktur Utama sampei kepada Kepala-Kepala Bagi-

an, Kepala Seksi, Kepala Urusan, bahkan Kepala Pesuruh harus

menjalankan manajemen, sehingga usaha yang dilaksanakan cdapat

2) Soekarno K, Dasar-Dasar Mana jemen, (Cetakan Ketigz
Belas, Jakarta : Penerbit Miswzr, 1985), hal, 50 - 52

5




tercepail dan bsrjalan dengan lancar.

Mana jemen sebzgai kerangka wewenang dan tanggoung jzwab
sudah menjadi kelaziman, bahwa siapa saja yzng mempunyai we -
Uﬁﬁang, harus didampingi tanggung jawab. Di dalam organisasi
maﬁapun jelas acz orang-orang yang mampunygi wewenang yang le=
bih dagiﬁadauyang-lain. Besar kecil wewenang dan tanggung - ‘=’
jawab t;rgénthng kepada jenjang hirarki organisasatoris-dan
makin bésar wewenang seseorang, makin besar pula tanggung ja-
wab atas kegiatzn organisasi dan makin kecil aktivitas fisik,
sebaliknyz.

Mana jemen sebagai kegiatan (aktivitas) bukan kegiatan
dari masing-masing orang, bagian, bidang secara sendiri-sen -
diri terlepas dari yang laip, tetapi merupakan kesatuan dari
kegiatan keseluruhan dibidang pekerjzan demi tercapainya tu -
juan bersama. Gunz mencapzi tujuan bersama ada beberapa cars
untuk menggerzkkan orang-orang atau barang-barang yang ada
dalam lingkunzgn orgznisasi, antara lain dengan kesetia kawan-
an, yaitu dengan dorongan penghargaan kepada masing-masing baz--
gian, sehingga menimbulkan anggzpan bahwa tiap-tiap barang
mempunyai quna dan peranan ysng penting guna berputernya,roua
organisasi, kaleu masing-masing barang mengzanggzp penting maka
tiap-tiap pejabzt zkan bekerja giat dan bersemzngat, sehinggs

pekerjaan akan bsrjalan dengan cepat,

Dipihak lzin manajemen merupakan suatu subyek yang cu-.
kup penting sebzb manajemen mempersozlkan uasahz penetapan

serta. penczpaian tujuan. Mana jemen bukan merupakan zlat bagi




kite untuk mengicentifikasi, menganzlisa dan menstzpkzn tujuan
yang harus dicepai, melainkan manajzmen merupakan zlzt bagi
kita untuk mengkombinasikan secares =7ektif bakat s-znz-orang
dan mampu mendayégaﬁakan. sumber-sum>er materizl yzng tersedia.
fanajemen hampir dikenal atau nampzk pzda setiap k2giztan mz -
nusia dan mana jemen dapat dikenal dzn d;ﬁéﬁdkanny& dalam pab =

rik, sekolah, kantor, bank, toko, angkatan bersenjata dan lazin

sebagainya.

Dengan memperhatikan uraian di atas, maka Stoner membe-

rikan pengertian manajemen sebagai berikut :

"Management is the process of planning, orcanizing, le-
ading and controlling the efforts of organizational em-
bers and the use of other orgznizational resnurces in
order to achieve stated organizational gozls'". 2)

Kemudian pendapat Terry yang cisadur oleh Winardi me -

nyatakan sebagai berikut :

"fana jemen merupakan sebuazh proses yang khes, yang ter-
diri dari tindakan perencanaan, pengorganisasian, meng-
gerakkan dan pengawasan yang cilakukan untuk menentukan
serta mencepai sasaran-sasaran yang telah cditetapkan
melalui fpemanfaatan dari sumber daya manusia serta sum-
ber-sumber lainnya", 3)

Dengan memperhatikan urzian di atas, mzka jelas dimana
yang pokok dalam manajemen adalah zdanya tujuan yang telah di-
tetapkan sebelumnya dan diuszhakan untuk mencapainya izlah de=-
ngan menggunakan orang lain sernta sumber-sumber lazin yaitu na-

tural recources, Dalam rangka mencapzi tujuan, secrang mangzjer

2) James A.F Stoner, Management (Eight Edition, London
Pretice Hall, 1978). hal. 3

3) George R, Térry, Azas-Azas: ilana jem=n (T=rjemzhan
Winardi, Cetakan Ketiga Bandung : Alu,mi, 1983), hal, &
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tidak- bekerja sendiri tetzpi menggunzkan crang lain yaiiu 5z -
wahannya., Usaha seperti itu merupakan suatu proses yaitu suztu
cara sistimatis dalzm melskukakan sesuatu.

Menurut uraian di atas, mznajemen mesrupakan prosss ps -
rencanzan, pengorganisasian, memimpin dan pengawisan. Psrencz-
naan adalah apa yang zkan dicapai, yang kemudian memberikan
pedoman, garis-caris besar tentang apa yang akan dituju., Pz -
rencanaan merupskan suatu perumusan dari persoalan-perscalzn
tentang apa serta baczimanaz suatu pekerjaan hendak dilzksanz -
kan, Perencanaan jugz merupakan suatu persiapan untuk tindzkzan
edministrasi atas tindakan kemudian,

Pengorganisasian yaitu mengorganisir setelah adarva ren-
cana, dalam hal ini diatur dan ditentukan tentang apa tugas
peker jaan, macam atau jenis serta sifat pekerjaannya, unit ker-
janya, tentang siapa yang melaksanakan, apz alat-alatnyz dzn
bagaimana fasilitasnya. Juga fiengergenisasian dazpat mengkorbi-
nasikan sebaik-bziknya atas human resources dalam suatu peru =-
sahaan.

Memimpin berarti mengarahkan dan mempengaruhi bawahzn
untuk bekerja senang hati dan bekerjaz secara efektif istilzh

lain cdari leading adelah directing, motivating, commanding dan

actuating.

Sedangkan pengzwasan adalah mengusahzkan supayz kK

0
(o]
[
(1]
'

tan-kegiatan dilaksznzkan tstap berads dalam jalur yang mengza-
rah kepada tujuan yanc telah ditetapkan, Karena itu kzlau zca:

kesalahan, harus diuszhakan tindzkan perbaikan, Dengan pencsr=~




tian itu, maka controlling mencakup tigz hel, yaitu :
1. Melaksanakan standar yang zkan dicaopai
2. Penoukuran hzsil yang akan diezpzi
3. Tindakan perbaikan

Dengan mempsrhatikan uraian yang dimazksud di ates, ki-
ranya tepstlah apaz yang dikatazkan oleh Stoner, sebagasi beri -
kut

M eeesessees lManagement is the process by which the
gozls are achiever"., &)

4) James A.F., Stoner, og - cit., h2l. 8
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Adapun manz jsmzn personalia merupakan pengkhususzn cz-
ri manzjemen secara umum, Karena itu, mzka pengertian dzn
fungsi manajemen perscnaliz tidask zkan terlepas dari psnger -
tian mana jemen psrsonalia seperti yang dikemukakan oleh
Flippo sebagai berikut :

*Personnel Management is the planning, organizing, di-

recting and controlling of the procurement, developmznt

compensation, integration and maintenence of psople

for the purpose of contributing to organizational, in-
dividual and societal goals". 5)

Sedangkan Alex S. Nitisemito memberikan pengertian se-

bagai berikut :

"Manajemen Personalia adalah suatu ilmu seni untuk me-
laksanakan antara lain planning, orgazing, controlling
sehingga efektivitas dan efisiensi personalia dapza®
ditingkatkatkan semaksimal mungkin dalam pencapaian
tujuan". 6)

Demikian pula menurut pendapat fl. Manullang memberikan
pengertian sebagai berikut :

"Manajemen Personalia adalah manajemen yang menitik
beratkan perkaitannya kepada soal-soal pekerja/pegawai
dalam suztu organisasi". 7)

Dari beberzpa pengertian di atas, maka dapat disumpul-
kan bahwa antara manajemen secara umum dan manajemen personz-
lia khususnya, secara langsung maupun secara tidak langsunc

adalah merupzkan tanggung jswab dari besrbagai pihak dazlam su-

atu organisasi.

*27.5) Edwin 2., Flippo, Principle Of Personnel Maznagemert
(Foprth Edition, Tokyo ::M,C. Graw Hill, Kogakusha Private
Limited, 1976). hal. 14

6) Alex S. Nitisembto, Mana jemen Personalia, (Cetakan
Ketiga, Jakarta Penerbit Ghzlia Indonesia, 1982). hal.11

7) @, Manullang, Mana jemen Personalia, (Jakartz : Cha-

lia Indonesia, 1881). hal. 14
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Dengan cesmikizn maznz jemen personalia adzlah merupzkan
kegiatan dari ceslzksznaan dasar manajemen, tidzk lain adzlah
meruapakan funzsi actuating yzng menitik beratkan pace faktor
tengga kerja cimana hal ini merupakan pendelegasian wewenang
oleb top managsr yang pada akhirnya merupzkan tanggung jswab
semua pihak.

Selanjutnya akan diberikan uraian secara garis besar
fungsi dari mznz jemen personaliz yang,tidak lain adalah me -
ningkatkan dayz kerja dengzn memperhatikan segala sesuatu
yang'berhubungah erat dencan kepuasan tenaga kerja supayz da-
pat tercipta suatu ker jasama yang baik. Tenaga kerja ini pe-
nulis samakan dengan buruh karyawan serta pegawai, dimanz bu-
ruh dan karyawan adalah tenaga kerjaz pada peruszhaan swasta
sedangkan pegzwzi adzlah tenaga kerja padasuéiﬁ.in;tansi'dae
;am”pemerintahan. Adapun buruh diartikan sebagai tenags ker-

ja yang lebih bznyak menggunakan fisik daripa karyauen,

-

sedangkan karyzwan lebih banyak menggunakan pikirannya :
"personnzl Management mempunyei tugas antara lain me -
netapkan analisa jabatan, menarik karyawan, relatih,
menempz tkannyz, memberikan kompensasi yang adil dan
merata, memotivasi karyawan dan sebagainya". 8)
Hal ini bertujuan zgar perusazhaan tersebut dapat me -
ningkatkan efektivitas dan efisiensi dalam rangka pencapzian
tujuan yang tslzh ditetapkan.

Bilamana tugas-tugzs tersebut tidak dilaksanakan dengan

8) Alex S. Nitisemito, fanajemen Personalia (Cetakan
Ketiga Jakartz : Penerbit Ghalia Indonesie, 1882). hzl, 11-12




-—
(7]

tzik, mzka zkan dapat menimbulkan kesulitzn dal=zx= pencapzizn

tujuan, Disini dituntut agar peruszhaan harus dzpat melaksz -

)
1w

nakan kzryawan yang cocok pada tempatnya sssuai Zz2ncan ungk

"

pan : The right man at the right place atau orang yzng tepzt
pade tempat yang tepat.

Adapun M, "“anullang merumuskan manajemen cersonaliz
sebagai berikut :

"lana jemen personalia adalazh segni dan ilmu memperoleh

-
'
T -

kewajiban dan memanfaatkan tenaca kerja sehinggz tuj
an organisasi dapat cirealisir secarz dayz guna sekeli-
ogus adanya kegzirahan bekerja dari pzda pskerja". 9)

Selanjutnya Hani handoko mendefinisikzan manajsmen ps=r-

sonalia sebzgai bsrikut :

Mianajemen Sumber Daya Manusia ad2lzh penarikan, seleksi
pengsmbangzan, pemeliharaan dan pesnggunaan sumber days
‘manusia untuk mencapai baik tujuan individu mzupun or-
ganisasi", 10)

Lebih lanjut Flippo memeberikan pengertizn fungsi mz -
nzjemen personaliz sebagai fungsi operatif yang dibzgi dalam:
"1, Procurement (Pengadaan)
Development (pengembangan)
Compensztion (pemberizn balas jzsa)
. Integration
. Maintenence". 11)

NN
. e

ad.1) Procurement (pengadaan), fungsi ini barhubungan dengan
Usaha untuk mendapatkan tenaga kerjz dzlam jumlzh den kuali -

tzs yang dibutuhkan, Disini dijelaskan tentzng ksbutuhan

2) M, Manullang, gn = cit., hal, 14

10) Hani T. Handoko, [anajemen Personaliz czn Sumber

Dzya Manusiz (Cetzkan Pertamz, Yogyakaria : Libsrty, 1885).
hal, 3

11) Edwin B. Flippo, oo - cit., hal., 5 = 7
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karyéuan, panentuzn calon karyswan, pengadaan seleksi dan pe-
nempatan karyzwan.

ad.2) Development (pzngembangzn), fungsi ini cerhubungzn de -
ngan peningkatan keczkapan,: latihan yang dipsrlukan sebagai

tenaga kerja yang baik. Dengan demikian dihzrapkan dapzt men-

duduki jebatan yang lebih tinggi, dengan mengikuti perubzhan
feknologi serta cara kerja yang lebih efisien. | '
ad,3) Conpensasi (pemberian balas jasa), yang merupakan inti
dari fungsi ini adalah menetapkan bzlas jasa yang wajar begi
sétiap karyawan, Hal ini dimaksudkan untuk memberikan motivasi
terhadap setiap pekerié dalam meningkatkan prestasinya.

aé.a) Integration, fungsi ini memberikan gambaran tentang ca-
ra mengatasi pertentangan kepentingan antara pihak majikan dan
p;ra karyawan baik yang menyangkut masalah gaji, upah- ataupun
" kepentingan pribadi karyawan yang memungkinkan terganggunya
kegiatan organisasi perusahaan agar dapat dicari jalan keluar-
nya.

ad,5) Maintenence (pemeliharaan), fungsi ini merupakan reali- ,
sasi dari keempat fungsi lainnya, dalam usaha untuk memperta-

hankan, memelihara dan memperbziki kondisi-kondisi yang telah

ada., Hal ini dicapai dengan menjalankan keempat fungsi terse-

but dengan sebaik-bziknya.

[




2.2. Analisa Jabatan
Rnalisa jabatzn adalah terjemazhan dari bzhasa Inggeris
"Job Analisis". Yang terdiri cari duaz perkzataan yzitu job dzn
analisis, "Job" diartikan sebagai jszbatan, tugas dan pekerja=
an; sedangkan'znalisis" dapat diartikan sebagai =nalisaz.
Untuk lebih jelasnya penulis mengemukakan pendazpat da-

ri Roger Eellows memberikan definisi sebagai berikut :

"Job analysis is a method wherepy the duties, require-
ments, and condition of job zre studied a orderly
way", 12)

Selanjutnya, menurut Edwin B, Flippo memberikan defi -
nisi sebagai berikut :

"Job analysis is the process of studii. anc collectino

information relating to the operations and responsibi-

lities of a specific job", 13)

Berdasarkan definisi di atas, maka dapat ditarik kesim-
pulan sebsgai berikut : /
Analisa jabatan adalah proses mempelajéritjan mengumpulkan in--
formasi tentang operazsi, tanggung jswab, kewajiban, syarat-
syarat dan kondisi jebatan tertentu yang dapat dipelajari se-
cara teratur.

Tujuan analisa jabatan adalah merupakan dasar dari proc-
ram manajemen personzlia, karena hasil-hasilnya dapat dipercu=-

nakan untuk berbzgai keperluan, antarz lain untuk :

1. Untuk mendapztkan pegawai diperlukan @ntuk e

12) Roger fellows, Psycholooy of Personnel In Bisi-
ness And Industry, (Third Edition, flzsw York : Prentice Hzll,
inc 19581). hal., 187

13) Ecdwin E, Flippo, op-cit., hal. 117
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mencapal tujuen-tujuan orcanisaesi ztzu perusahazan, Psrsyzrat-
an jabatan (spesifikasi, jabatan) acalah suatu catatzn menge -
nal syarat-syarat minimum yang dipsrlukzn untuk menyeleszikan
suatu jabatan dengan baik,.

2. Untuk menyusun program latihan, cdeskripsi jabatan {gambar-
an jabatan) adzlah suztu keterangan. singkat yang ditulis se -
cara termat dan teliti mengenai kewajiban dan tanggung jawab
dari suatu jabatan tertentu. Gambaran‘jabatan tentang kewaji-
ban dan alat-zlat yang dipergunakan dapat ﬁﬁmeribantuan da -
lam penyusunan isi program latihan.
3. Untuk mengadakan penileian jabatan, eualuasijaiéwan (Peni-
laian jabatan) adalah suztu proses penilzian jabz=tan dan mom-
bandingkan antara jabatan yang satu dengan jabatan yané lzain
dalam suatu perusahaan. -

4, Sebagai dasar untuk pemberian kompensasi analisis jabatan,
memberikan keterangzn yang teratur tentang berat-atzu ringan -
nya tugas-tugas yang dilazkukan, syarzt-syarat dan tanggung’ja-
wab perorangan serta kondisi-kondisi kerja.

5. Untuk memperbaiki kondisi-kondisi kerja, snalisa jabatan
menemukan kondisi pekerjzzn yang dilakukzn, seperti kondisi
yang kurang baik, kekurangan-kekurangan itu mungkin dapat di-
perbaziki atau dihapuskan setelah kitaz mengadakan anzlisa ja -
batan.

2.3. Deskripsi Jabatan

Untuk mendapatkan gambaran yang jelas mengenesi deskrip-

si jabatan, penulis mengutip pendapst Edwin B, Flippo menga-
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takan bahwa :

"Job description is an organized, factual statement of
duties anc responsibilities ot *he specitic job", 14)

Kemudian Roger Bellows mengemukzkan definisi deskripsi

jabatan sebagai terikut :

"Job description is a statement setting for the charac-
teristics, duties, and responsibilities of specific

job", 15)

Berdasarkan definisi tersebut di atas, maka dapat di -
simpulkan, deskripsi jabatan (gambaran‘jabatan) adalah suatu
keterangan singkat yang ditulis secara cermat dan_ teliti me -
ngenai kewajiban dan tanggqung jawab dari suatu jabatan terten-

tu

Deskripsi jabatan ini lebih baznyak berhubngan dengan
jabatan itu sendiri d-aripada orangnya atau pegawainya. Ti;ik
berat deskripsi jabatan édalah menggambarkan apa yang dilzku-
kan, menggambarkan kegiatan atau fungsi dari suatu jabatan.
Jadi deskripsi jabatan menggambarkan semua informasi yang di-
peroleh dalam anzlisz jabatan.

Kegunaan deskripsi jabatan atau gambaran jzbatan dalam
memberikan bantuan yang besar kepada pimpinan apabila dibuat
dengan sebaik-baiknya, Jika benzr-benar menggambarkan suatu
jabatan, maka gambaran jabatan dapat dipergunakan untuk ber -
bagai tujuan :

1. Gambaran jabztzn memberikan suztu aturan yang terperinci

q4) Edwin B, Flippo, op-cit,, hal. 118
15) Roger Seltlows., op-cit., hal. 187




untuk penczrian czlon pegawai dan seleksi. Gzmbaran jabaizn -
dapat memberikan informasi kepada departemen tenzga kerjz ba-
gaimana yang dibutuhkazn oleh suatu perusahazn

2. Dengan menggambarkan syarat-syarat latihan, gamabaran ja.— -
batan dapat dijediken casar untuk program-program latihan,
menunjukkan apa yang hzrus diiakukan dalam mempersiapkan ce -
ngikut-pengikut latihan.

3. Gambaran jabatan dapat menyarankan gdanyaz atau perlunys
penyederhanaan kerja, khususnya bila gambaran jabatan itu di-
adakan bersama-sama dengan penyelidikan gerak dan waktu.

4, Gambaran jabatan adalah penting untuk semua sistém penilai-
an jabatan dalam administrasi upah dan gaji perbandingan-nef—
bandingan relatif dari bermacam-macam jabatan dapat dibuat
berdasarkan data_gambaran jabatan.

5. Gambaran jabatan dapat membantu, memperbaiki semangat ker-
ja dengan mempengaruhi tiap pegawzi mengenai pentingnya jzba-
tan yang dipegangnya dan dapat pula membantu menetapkan kesa -
dilan dan pemberian kompensasi.

6. Gambaran jabztan capat membantu, memperbaiki administrzsi
dan pengawasan melalui penggambaran yang obyektif pada tang -
gung jawah_uhtyi pengawasan.dan hubungan antar jabatan yang

ada dalam peruszhzan,
7. Gambaran jabatan berguna dalam program keamanan dan kese -
lamatan kerja, dezpat menunjukkan pekerjaan yang berbahaya dan

menyarankan perubahan-perubahan dalam pelaksanaannya.
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2.4, Spesifikasi Jzbetan

Untuk mendapatkan gambaran yang jelas, maka penulis
mengutip cdefinisi yang cikemukakzn oleh oleh Eduwin B. Flippo
sebagai berikut :

"A job specification is a statement of the minimum ac-
ceptable human gualities necessary to perfom a job
properly", 16)

Kemudian Roger Bellows mengemukakan definisi spesifi -

kasi jabatan sebagai berikut : =

"Job specification is a written record of the minimum

hiring requirement or standar which must met by an ap-

plicant for z specific job". 17)

Berdasarkan definisi di atas, maka penulis simpulkan
bahwa spesifikasi jabatan (persyaratan jabatan) adalah suatu
catatan mengenai syarat-syarat minimum yang diperlukan untuk
éenyelesaikan suatu jabatan dengan baik. Persyaratan jabatar
diperoleh dari deskripsi jabatan atau gambaran jabatan dan
menitik beratkan pada syarat-syarat orang yang diperlukan oleh
suatu jabatan., Meskipun persyaratan jabatan mengandung infor-
masi lain yang berhubungan dengan jabatan seperti kenaikan
pangkat, kondisi kerja, akan tetapi data ini pertama-tazma di.-
gunakan untuk memberikan pengertian tentang syarat pegawai.

Rdapun kegunaan spesifikasi jabatan (persyaratan jaba-
tan) yang membantu xegiatan personalia secara khusus dan ke -

giatan secara umum, Kegunaan tersebut zdalah :

176) Edwin B, Flippo, op-cit., hal, 118
17) Roger Bellows, op-cit., hal. 188
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1. Persyeratan jabatan banyak cipergunakan untuk senczri
czlon pegzwai, penempatan, pemindzhan dan kenaikzn pzangkat.
2. Persyaratan jabaztan dapat menentukan jumlah zngka mininum
pada ujian-ujian kecerdaesan, ketaznckasan bzdan dzn sebaczinya.:
2.5, Seleksi Tenaga Kerja

Setelah diadakan analisa jabatan yang menchasilkan des-
kripsi jabatan dan spesifikasi jabatan, maka dapzt diadakan
seleksi tenaga kerja yang akan ditarik dari berbzgai sumber.
Oleh karena itu berikutnya akan dibicarakan beberzpa hal yang
berhubungan dengan seleksi; perencanaan tenaga kerja, penari-
kan tenagz kerja, hal-nal yang-menjadi penilaian dalam selek-
si, metode-metode seleksi, promosi dan orientesi.

Untuk lebih mengetahui tentang seleksi, mzka Alex S.
Mitisemito memberikan pengertian seleksi sebzgai berikut :

"Seleksi adalah suatu kegiatan peruszhaan untuk mene -

tapkan/memilih karyawan/pegawai yang paling tepat dan

gdalam jumlah yang tepat pula dari calon-czlon yang dz-

pat ditariknya". 18)

Kemudian Komaruddin mengemukakan seleksi zZJalah seba -

gai berikut :

"Seieksi adalah pemilihan terhadap orang-crang; suatu
proses untuk menilai kemungkinan keberhasilan aztau ke-
gagalan seseorang untuk melaksanakan pekerjzan". 19)

Pendapat lain Finley dan Ziobraz memberikan definisi

sebagai berikut :

18) ARlex S. Nitisemito, op-cit., hal. 36

1€) Komazrucdcin,. Pengadasan Personalia, (Edisi Pertama
Jakarte : Rajawali., 1920). hal, 55




" "The first thing the manacger should have when he is se-
lecting 2 perszn is 2 good, zccureted deskrsiption of
the position to be filled., From this he is able to d= -
termine certain basic qualification that 2re recuirec
in the person who will fill the position .....". 20)
Dari pengertizn tersebut di atas, maka jelzslah bahus
seleksi mempunyzai hutungan yang erat dengan jabatan yang akzn
diisi, Oleh karena itu berdasarkan pengertian di ztas, dapat
disimpulkan bahwa seleksi merupakan suatu proses pemilihan
orang-orang yang dianogap sesuai ztau memenuhi persyaratan un-
tuk menempati posisi tertentu dalam suatu organisasi atau per-
uszhan, Dengan Eata lzin, seleksi merupakan pemilihan tenagz
kerja yang sesuai dengan kuaiifikzsi yang tercantum dalam spe-
sifikasi jabatan yang didasarkan pada deskripsi jabatan.
1, Perencanaan Tenaga Kerja

Suatu perusahzan tidak pernah terlepas dari perkembang-
an organisasi dan kemzjuan tehnologi, semuanya menyebabkan
adanya perubahan tenzgz kerja baik dalam jumleh nggdﬁn ku ‘= -
alitasnya. Oleh karena itu timbul bermacam-macam yang menuntut
keterampilan dan pengetahuan khusus yang tidak dipenuhi dalzm

waktu yang singkat., Dengan demikizn bagian personzlia dituntut

untuk membuat perencznzan tenaga kerja yang pada dasarnya me"=

ngandung empat hal ysitu :
a. Merencanakan keseimbangan masa yang akan datang yaitu mensn-

tukan berapa jumlah tsnzga kerja yang dibutuhkan peruszhaan

20)Robert E, Finley and Henry R, Ziobro, The "anufacturing
Man and His Job (First Indian Reprint; Bombay: 0.2, Taraporza =
Sons and Co, Privatec Ltd. 19¢0). hal. 25

o



untuk melzkukan operasi padaz mzsa yang akan datang
b. fMerencznakan keseimbangan masa mendatang yzitu menentuxan
berzpa tenaga kerja yano =zda sekéran; ciharapkan tetap akzif
diwaktu yang akan datang
c. ferencanakan penariken dan seleksi yaitu menentukan bagai -
mana perusahaan mendapatkan sejumlah tenaga kerja yang dibu -
tuhkan
d, iMerencznakan pengembangan yaitu bzggimzna melakukakan trai-
ning atau latihan-latihan bagi tenagz kerja yang sudzh adz se-
hingga perusahzan tetap terjamin dengan tenaga-tenaga yang te-
rampil dan dapat diandalkan.
2. Penarikan Tenaga Kerja

Maksud diadgkan penarikan tenzga kerja adalah untuk
memberoleh sebanyak mungkin calon sehingga dapat dipilih tera-
ga kerja yang bermutu.

Sumber-sumber penarikan tenagz kerja dapat digolongkan
menjadi 2 bagian yaitu :
2. Pénarikan tenaga kerja dari dalam perusahaan

Penarikan tenaga kerja ini memberikan kesempatan pada
tenaga kerja yang sudah ada untuk mengisi jabatan yang lowong
ini biasznya dalam rangka promosi dan mutasi
b, Penarikan tenaga kerja dari luar psrusahaan

Jika suatu psruszhaan menarik tenaga kerja dari luar

peruszhaan berarti perusahaan kekurangan tenaga kerje atau pe-.

rusahaan tidak mempunyai lagi pegawai yang berkualifikasi mi -,

nimal yanc dibutuhkan untuk memangku jabatan yang lowong,




Untuk menarik tenaga kerja cari luar oscuszhaan Zigunz-
kan berbagai sumber antara lzin :

e, Melalui karyawan yang sudah adz dalam perusahazn
b. Lembaga pendidikan

c. Perusahaan lain

d. Langsung tenaga kerja

e. Advertensi

t. Kantor penempatan tenaga kerja

g. Dan lain-lzin

3, Hal=hal yang menjadi dalam penilzian seleksi

Rpabila suatu perusahaan mengadakan seleksi tenzga ker-
ja, berarti bahwa tenaga kerja yang akan diterima adzlah mere-
ka yang sesuai dengan spesifikasi jabatan, yzitu hal-hal yang
perlu dinilai dalam mengadakan seleksi harus sesuzi dengan ke-
tentuan-ketentuan yang tercantum dzlam spesifikasi jabatan
yang berbeda-beda untuk setiap perusahaan, khususnya berbeda
untuk setiap jabatan.

Berdasarkan tersebut, maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa hal-hal yang perlu dinilai dzlam mengacakan seleksi adz-
lah berbeda-beda sesuai dengan jabatan yang azkan ciisi, Tetapi
dalam kenyatzannya depat diadakan inventariszsi ztas hal-hal
yang sering mendapat penilaian dalam mengadakan seleksi.
Hal-hal itu zntara lzin adalah sebzgai berikut :

a. Umur
Suatu perusahaan dalam mengzdakan seleksi capat mene -

tapkan batas-bates umur sebagai salah satu syarat untuk dapat.
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diﬁeriha, karena untuk tugas-tugas tertsntu zkan lebih =fektif
bila dilakukan karyawzn dalam batzs-batzs tertentu, Meskipun
demikian tercantung pazdz situssi <zn kondisi sertz tujuan yzng
ingin dicapai, karenz itenaga kerjz yang lebih muda dzn lebih
tua semuanya mempunyai kebaikan dan keburukazn, Misalnyz tenzcga
kerja yang lebih muda cenderung lebih giat bekerjz dari yango

tua, tetapi yang tuaz biasanyaz memperlihatkan kedisiplinan cari

yang muda. .
b. Jenis Kelamin

Untuk tugas-tuges tertentu mungkin akan lebih baik bila
dilaksanzkan jenis kelamin tertentu, sehinggz untuk dalam se -
leksi syarat jenis kelamin seringkzli diperhatikzn, Memang ada
tugas-tugas yang sama hasilnya dikerjakan oleh priz dan wanita,
tapi untuk tugas-tugas tertentu mungkin akan lebih baik hasil-
nya bila dilakukan oleh kaum wanitz, misalnya untuk pekerjzan
sekretaris pada umumnys lebih tepat dijzlankan oleh wanita,
sedangkan tugas keamanan lebih cocok dilakukan oleh kaum priz.
c. Keahlian

fda 3 (tiga) golongan keahlian yzitu technical skill,
human skill dan conceptual skill, Technical skill harus dimi -
liki oleh mereka yang menjadi tenzgz pelaksana, human skill
harus dimiliki oleh mereka yang mempunyai bawzhan dan concen -
tual skill harus dimiliki oleh merska yang menjabat pimpinan. .
d. Pengélaman

Banyak perusazhzan cenderung menerimz tenzga kerja yang

telah berpengalaman dzri yang beium, tetapi perlu diingat
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bahwa tenzga kerja yanqg telzh barpsngzlaman belum tentu lebih
baik dari tenaga kerja yang belum berpengalaman, karena keah-
lian citentukan oleh inte}egeﬁéi seseorang.
e. Pendidikan

Pendidikan sering digandengkan dengan latihan, umumnya
yang diangoap g;gaf menunjukkan kesznggupah dari pelamar.
Demikianlah pendidikan biasanya mendzpat perhatian khusus da-
lam mengadakan seleksi, )
f. Bakat

Untuk melaksanzkan suaéu tugas akan lebih baik hasil -
nya apabilz dilandasi dengzn bakat-bzkat yang baik pula., Un =
tuk dapat mengetzhui bakat-bakat seseorang, maka dilakukan
test physiology. - '
g, Keadaan fisik, tempramen, disiplin, kerjasﬁma.dangkequ—-
juran adalah termasuk Halphal yang szngat penting dalam mela-
kukan seleksi. '
4, Metode-Metode Seleksi

Dalam melzksznzkan seleksi tenzga kerja metode-metode
atau cara-cara seleksi juga sangat penting dalam keberhasilan
seleksi.

Adapun metode-metode seleksi yazng.sering digunakan pe-
rusahaan adalah :
a, Formulir lamaran
. Ujian-ujian
c. Wawancera

d. Test.physinlegy
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e..Lain-lain

ed.2) Formulir lamzran sering juga disebut personnel history
(rivayat perorangan) karena memuat data pribadi misalnys; je-
nis kelamin, umur, pendidikan, pengalzman kerjay,status psrka-
winan dan lain-=lezin,

ad.b) Ujian phisik adzlah untuk mendzpatkan tenazga kerjz yang
baik periu diadakan ujizn kesehatan, dalam hal ini ygng biase
nya menangani test kesenatan adalzh dokter perusazhaan itu
sendiri karena iz lebih bertanggung.jamab terhadap perusahaan.
Karena itu ia lebih berhati-hati dalam menjalankan fungsinya -
mengadakan seleksi kesekatan yang beresal dari luar peruszha-
an.

ad.c) Wawancara.merupzkan salah satu cara seleksi yang sesring
digunakan karena dengan wauancaracié;badap pelamar ipekerjzan
langsung berhadapan dgngaq pewawancarz , .defgan-cemukian QE';
wawancara dapat‘mgngetaﬁu‘sejauh'mana"kebenaran data yanc ter-
cantum. pada surat lamaran yang diserahkan.

Dalam melzkszna<an wawancara yang perlu diperhatikzan

adalah sebagai berikut :

Pewawancara harus jujur, obyektif dan mempunyai kezhlizn di

dalam mengadakzan wawancara

Pewawancara harus menimbulkan suasana demikian rupa sehing-

ga terjadi komunikasi timbal balik

Pewawancara harus bekerja berdasarkan kualifikasi defdinitif

yang terczntum dalam spesifikasi jabatan

I

Data pelamar perlu cdipelajari dengan teliti terlebih dz-ulu




- Pewawancarsz harus mengetzhui tujuan diadakannya wawanczarcz

dengzn tegas dan jelas,

zd.d) Test phy51c?3 y, ini ’erup#kan zlat yzng dirancang untuk
mengukur berbazgai faktor puysiolc;y tertentu, Tujuan proses
pengukuran ini "terutamalba;i perusahzan. zdalah untuk memper-
kirakan apa yaﬁg cilzkukan seseorang di masa yang akan datang
Pada hakekatnya kita mencobz mencukur berbagai tingkah laku

mznusiz yang kita rasakan untukdzpat dipergunakan di masa yzng

akan datanag,

’

Berbagai cera penggolongan test physiclogy dimaksudkan
untuk memperoleh ztau mengetzhui sifat-sifat tertentu. Test
bisa dijalankan dengan menggunakan alat-alat tulis atau menu..-

jukkan suatu keczkapan mengetik aztau stenografi misalnya.

Untuk itu test Pﬁ?sicigg§ menurut Heid jrachman Ranupandodojo

-

dan Suad Husnan dzpat dibagi menjadi lima jenis, yaitu :
" Intelecence test

Aptitude test

Achievement test

Interest test

. Personzlity test"., 21)

[& = FE N T

zd.1) Intelegence test (test kecerdasan)
Test kecerdasan mungkin merupakan jenis test yang peling

luas penggunaannya, Test ini jugz dikembangkan para ahli jiwa.

Test dilakukan untuk mengetzhui kemampuan (mental) sesorana
ci dalam hal bersikir secarz menyeluruh dan logis,

21) Heidjrzchman Ranuoandocojo dan Suad_Husnan,.lanz je-
men Personalia (Edisi Keticz, Badan Penerbit Fakultas Fkonomi

Yogyakarta, Agustus, 1983), hal, 59 ..° ~ . :
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ad.2) Aptitude test (iest bakat)

Test bakat menzoba menqukur aczkah seseorang mempunyal
kemampuan yang tersem-unyi untuk memczlajari suztu pekerjzzn
apabila kepadanyz dibtsrikan latihan yang cukup. Dengan demiki- -
an test bakat sebaiknya dizunakan untuk pelamar yang bslum
mempunyali pengalaman, Test ini biasanya dipergunakan untuk pe-
kerjaan-pekerjazan seperti zhli mesin, ahli bzhasa, kerani, zh-
1i musik dan lain-lzin,
ad.3) Achévement tesé (test prestasi)

- Jika bakat adzlah kemampuan di masa yang akan datanc
maka achgvement zdalzh kemampuan padz saat ini. Apabila sese -
orang menyaztakan mengetahui atau memzhami sesuztu hzl, ~uxa
test prestasi menguji seberapa jauh pszngetahuannya. Jadi pzda
hakekatnya semua jenis test mengandunz unsur achébement ini,
Termesuk test bakat maupun test kecerdasan, Hanya tujuan dan
panekznannya yang berbeda.

ed.4) Interest test (test minat)

oW

Semua orang menyadari bahwa sczeorang yang mempunyal
minat terhadap sesuatu jabzatzn =tau pzkerjaan tertentu, akzn
menger jakan lebih baik dari yang tidak berminat. Biasanya gz -
lamar ditanya ia suka, tidak suka atau tidak ada perbedaan ca-
lam kesukaan, terhadap sesuatu hal, ssperti psnempatan, jenis
hiﬁuran dan lain sebzgainya.

2d.5) Perscnality test (test kepribadian)

Arti penting kepribadian bagi ksberhasilan suatu jatzt-

zn atau pekerjaan, tiZaklah disangsikzn lagi. Banyak orang
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memaunyzi kecerdaszn, caka4 dan pengalaman :srhzdap pskerjzzn
g2g2l didazlam melzksznzkannya karena tidak mampu bekerjz sams
dan memimsin oranc-orang lzin. Test inilah yang dilakukan un-
tuk mengetahui kepribazdian. Salah satu cara yang populer aca-
lzh dengan menggunzkan serzngkalzan gambar.
2d,.B) Lzin-Lain

Cara-cara yang biasz dipakai metode seleksi adalah ce=-
noan mengznalisa tulisan tangan pelamar dan juga melihat ro -
man muka pelamar. Dengén melihat tulisan tancan seseorang,
maka dapat diketazhui watak dan karakter seseorang. Tulisan
nelamar ini dilihat oleh orang yang zhli dalam melihat tulis-
an. fMisalnya tulisan yang naik ke atas, diramslkan sebaizi
orang yang optimis, sedangkan orang yang tulisannya menuxrun
diramalkan sebagai orang yang pesimis. Sedangkan orang yang
ahli dalam melihat roman muka akan depat mengetazhui watak cdan

varakter seseorang dengan melihat bentuk hidung, telings,
rambut dan sebagainya.
5, Promosi

Jika berbicara tentang promosi berarti harus berbiczra
tentang spesifikasi yang harus dipenuhi oleh tenzga kerja
yang dipromosikan, Karena sebelum mengadakan promosi sudah
=da ketentuan-ketentuzn sebagai syarzt-syarat promosi yang
Zitentukan secara jelas dan tegas. Kzrenma dengan cara itu tz-

nzga kerja bersangkutzn dapat dipromosikan tenpa adanya kera-

auan.

Untuk dapa* mengetahui apakah seseorang sudah memenuhi




syarat-syarat tersebut, makz perlu dizcakan esvaluzsi wvzng
lengkap, ini dimaksudkzn agar tenzga kerja yang cipromosikan
harus dinilai dengan syaTat-syarzt atau ke -sntuan=ketsntuzn
promosi yang telah ditstapkan,
6. Orientasi

Jika calon tenazca kerja yang lulus cdzlam proses selek-
si, maka ia telah menjzdi pegawéi perusahzzn atau instansi
yang bersangkutan, Padz urzian di atas‘sudah dijelaskan bzhua
tenaga kerjs yang bersumber dari luar peruszhaan belum menge-
nzl situasi lingkungan didalam perusahaan itu. Dengan demiki-
an, dia belum dapat menyesuzikan dirinya dengan suasana di
dalam peruéahaan itu.
Oleh karena itu pihak peruszhaan perlu membsrikan penjelasan
kepada pegawai yang baru agar segsTa czpat menyesuaikan diri-
nya dengan lingkungan psruszhaan serta dapat menumbuhkan
gairaE kerja yang efekztif,
2.6, Performance ARppraisal

Banyak definisi yang telah dituat tentanag performance
atau penilaian prestasi tenaga kerja, Yoder mengounzkan isti-
iah personnel apprazisal untuk performance appraisal dan mem -
beri pengertian sebagsi berikut :

"personnel Apprzisal refers to 2ll the formal procecu-

res use in working organizztion to esvalutes the perso -

nalities and contribution znd potencial of group mem -
bers". 22)

22) Dale Yoder, Personnel Manacement And Industrial

Relation (Firth Editiocn; Englewood Cliffs, New Jesey : Prec -
tice Hall, 1962). hal. 157
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*Jadi performsnce appraisal atau personne: =norai
menunjukkan semuz prosedur formal yang digunakan czlam Grgani-
sasi peruszhzan untuk menilai kepribzcian, sumSanzan Zzn

mungkianz potensial cdari anggota kelompok., Dengzn katz lein

performance appraisal merupzkan penilaiezn terhadap hasil yang
dicapai termasuk tingkazh lakunys untuk mencazpei hasil tesrse -
but. Dalam hzl ini psnilzian dapat dilakukan oleh ztzsan ztau
orang lain yang diznggap berkoﬁpoten dalam hal itu,
1. Tujuan Performance Appreisal

Tujuan diadakan performance appraisel adalah untuk me=-
nilai hasil pekerjazan karyawan termasuk sikap dan tingkah la-
ku dalam mencazpai hasil tersebut. Selanjutnya hasil penilaizn

itu digunakan untuk berbagai tujuan antara lazin sebagai beri-

kut

i

a. Untuk memudahkan dalam mengadakan promosi, transfer dan - -
- - -mutesi .
b. Sebagai alat untuk menentukan tenaga kerja mana yang tidak
"berprestasi

o Uﬁtuk memperbaiki moral pegawai dan kepercayaan pimpinan
2. Sistem Performance Appraisal

Setiap peruszhaan dalam melakukan penilaian prestasi
kerja pada dasarnya bisa dibzgi menjadi 3 bagian, yaitu :
a. Penilaian secara kebetulan (tidak sistimatis)

Cara ini sering rmenimbulkan bahaya dalam pensrapannyza.

Misalnyz dda suatu jabatan yang kosong pada organisesi, kemu-

dian disdakan penilzian seketika terhadap karyawan untuk
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kemungkinan pengisiz~ jabatan tsrsebut, Tentu saja c
kurang sistimatis kz-enz baru dilakukan szat aca lowongan Zan

tidak konsisten

matis

Jte

sist

Jte

onz. yan

o
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b. Metode tradis
Dalam metode ini ada lima sistem penilzizn prestasi
yaitu sebzgai besrikuz :
- Rangking System
Cara menilai crestasi kerja dengan rangking sdalzh mem-
bandingkan karyzwan yzng satu dengan karyswan lainnya untuk
menerntukan siapz yang lebih baik, Karena setizp karyzwan di -
bandingkan dengan ksryawan lain, makz akan terdazpat sejumlizh
perbandingan antara satu dengan yang lainnye nulci dari | zng
buruk, sedzng, bzik dan istimeva.

- Person - to person - caomparison

Faktor kepritszdian, inisiatif, tanggung jzwab dan lzin-

lain dalam metode pe-son-toperson-comparison ini, ditentukan -

mbuat skala fzktor yang

[}

terlebih dahulu, kerudian penilai m
akan dinilai dengan Tenggunakan data karyawan yzng lalu dima-
na karyawan memperlinatkan tingkat prestasi yang tinggi dile-

takkan pada ujung tecatas dari skala yang terendah diletakkan

(=

pada ujung bawah, JzZi terdapat beberzpa skala menurut jumlah
faktor yang akan diznzlisz atau dinilai. Dengan demikian akan
terdapat semacam skzia kunci yang dicocokken.dengan faKtor. .’
yang . sama ts:ﬁaﬁaﬁ kzeryawan yang akan dinilai.

- Grading system

Dalam sis#m ini, sebelum mengzdakan penilaian, sudzh

*s




ditentukan beberapa kaztsgori vzng cigunakan sestzgai daesar ne -

nilaian, misalnya csngan menggunakan kategori * (memuzskan)

(esedanag) dan T (tifzk memuasxan). Keti ori harus ci-
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jalankzn dan dipahari terlebih dahulu, jazdi karyawan yang c€i-

-

nilzi dengan tanda ', S atau T. Sering jugas sistem ini dikem-
bangkan menjado forced distritbution system yazitu dengan mene-
tukzn prosentase yang akan tercazkup dzlam setiap kategori.
Dengan cazra demikian, mazka seluruh “aryswan yzng akan dinilai
tercistribusi menurut prcsesnizse yzng tzlzh ditentukan,
- Grzphic Scales

Pada metode ini bazik ticaknyz pekerjszan seorang karya-
wan dinilai berdasarkan faktor-faktor yang dianggap penting
bagi pelaksanaan peksrjsan tersebut. Kemudian masing-masing
faktor tersebut, seperti kualitas pskerjzan, kuantitas pekesr-
jaan, sikap dan dapzt tidekmyz diandalkan, dibagi kedzlam
beberzpa kategori, miszlnya bzik sekzli, cukup, kurang'
dan sebagainya, disertei dengan definisi yang jelas untuk ma-
sing-masing kategori, Jadi disini psnilai membandingkan pres-
tasi kerja seorang karyswan dengan c=finisi untuk masing-ma -
sing faktor dan masing-masing %ategori.
- Cheseklist

Serangkaian partanyaan yzng zda hubungznnya  dengan pe-
ker jzan disediakan pzda czra ini, Sstiap pertanyaan hanyz

mempunyai dua alterrnztif jawabzn cdan mempunyai bobot tertentu,

alternatif jawaban isrsebut adzliah "YA" ztau "Tidak". Yang

n
[

menjzdi kekurancan czra ini aczlah sukar menyusun, menganzlisea
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dan mengukur partanyaan yang tarhubungan dencgzn kszrakz:scisii
¢an sumbangan-sumbangan yang ciberikan cleh karyawan yzng di=-.
nitai, Contoh dari care ini menurut Dale Vodeo dzlan zZgtony:

Fersonnel Maragement And Indusirial Felation sebagai btsrikut .

v .SKHEMA I ‘
"CONTOH DAFTAR PENILAIAN PRESTASI

Nama Yang dinilei LB R B B R B Jabatan L O BB B

Jawaban Pertznyzan

No ' Statement / Pertanyzan
YA : TIDAX

1e Apakah ia biasanya memberi ide-
ide yang baik tanpz diminta ?

2. - Apakah ia menunjukkzan minatnys
dalzm bekerja ?

3 Apakah ia biasanya membelz ba-
wahznnya ?
4. Apakah peralatannyz terpszlihars

cukup baik ?

5. Apakah pengawasan mesnunjukkan
penge tahuan yang cukup tzntang
pekerjaannya ?

B Apakah bawahannya msnunjukkan
penghargaan atas atasan 7

Sumber : Dale Yoder, Personnel Manacsment Anc
tion (Firth Edion; Enclewooz Cliffs, New Je

Prectice Hall, 1952), hzl, 157
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c. Management By Obysk:if

Akhir-zkhir ini dirasakan perlunya p=nilaian yang nzli-
batkan duz pihak, yaiiu karyaswan dan oimpinan diczlam prcses
penilaian tersebut, Jz¢i pimpinan bukan hanya sekedar duduk
menilai tetapi perlu bsrsama-sama menentukén sasaran dengzn
para bawahan yang bisz dipzkai sebagai pedoman penilaian ter =
sebut, sehingga pars bzwahan bisa mengendalikan diri senciri
untuk menczpai tujuan tesrsebut. .

Jadi penggunaan mana jemen berdasarkan sasaran ini zkan
mendorong penentuan tujuan secara bersama diikuti dengan peni-
laian secara bersama pula terhadap pelaksznaan pekerjaan.

Tahep yang mensntukan dalam psnggunazan manajemen bsrca-
sarkan sasaran untuk menilai prestasi kerja, adalah penentuan
tujuan atau sasaran yang ingin dicapai oleh sesuatu jabatan
Sasaran yang dibuat hendaknya jelas dan bisa dikuantifikasikanr
sebab semakin jelas suatu tujuan dan semakin mudzh diukur, se-
makin muda juga penilziannya.

Karena pentingnya sasaran ini, maka perlu;ﬁihak_pim -
pinan mefentukan dan mempertimbangkan dengzn saksama apa sasa-
ran yang harus dicazpai oleh suatu jzbatan, Hal lain yang pen -
ting adalah suasanz psnentuan sasaran tersebut haruslah tabas.
Dalam arti bahwa bawahan benar-benar berpartisipasi dalam me -
nentukan szsaran terssbut, Dengan katz lain kedudukan bawzhan

dan pimpinan zdalah sama.




Lebih jel
Dale Yoder dalam

Relation sebzoal
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esnya, penentuan saseran baci jabztan menurut
bukunyza Personnzl Mznagement And Industrizl

b=rvikut :

SKHEMA II

PZNENTUAN SASARAMN-BAGI- 3ABATAN

Jabatan Sasaran
Manager 1. Meningkatkan penjualan sebesar 10 #
Pemasaran (Rp) tahun lalu
2. Menuzunkan pengembalian penjualan
dari 3 % menjadi 2 %
Manager 1. Mengurangi piutang ragu-razgu dari 7 %
Keuangan menjzdi S %
2. Meningkatkan psrputaran piutang dari
B kali menjadi 10 keali
Managsr 1. Menysleszikan program latihan sesuai
Personaliz denczn anggaran pada tanggal 31 / 10 /
19 - A
2. Mengurangi absensi deri 3 % menjadi
2 %" 25)
Sumber :.Dzle YcZer, Perscnnel ranzasz~ent And Industrisl Re -

1z tion

(Firth Edion; Englewood Cliffs, Wew Jesey :

Prectice Hall, 1982), h21, 158
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METODCOLCGCGI

3.,1. Dasrah Penslitian

Daerah psnelitian pada csrusahean industri PT.P. XX,
Pabrik Gulz Bons Arasoe merupzxzn szlzh satu pabrik gula yzng
terletak di luar pulau Jaws, dzlam tulisan ini merupakan cbyek
yang menjadi saszran kajiazn tentang ketenzge ker jaan,
3.,2. Jenis Dan Sumber Data '

Adapun jenis dan sumber cata yang penqlis gunakan czlam
senulisan ini aczlah sebagai bsrikut @
1., Data Primer, yaitu data yang diperoleh penulis dari hesil
observasi dan wawancara dengan <epalz biro kepegawaian PT, P.
XX, Pabrik Gula Bone Arasoe (internal datz)
2. Data Sekeunder, yaitu data yazng diperoleh psnulis dari cdo -

vumen-dokumen dan buku-buku serta laporan yang berkaitan cz -
ngan penulisan ini, Data sekunder azdazlah data yang bersumb=r
dari pihak lain (external data). |
3.3, Metode Pengumpulan Data

Metode penelitian yang cigunakan adalzh studi kasus
(case study method) dan psngumoulan data dilakukan melalui pe-
nelitian, sebaczi berikut :

1. Penelitian Lznangan, dzlam sznelitian ini penulis langsung

nada obyek dengzn menggunzkan mstode @

=z, Observasi, yzitu dalam metccs ini penulis mengadakan psnga-

matan terhadap prosedur penyeleksizn tenaga kerja



PT. P.¥Y. Pabrik Gula Bone Arasos .

b. Interview, yaitu dalam metods ini penulis mengadakan wavan-
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cara langsung dengan pihak karyawan yang cdatat mern:!
terangan secara sistimatis

c. Quisioner, yaitu dalam metode ini penulis membuat dafizr
pertanyaan sesuai dengan sifat data yang dibutuhkan,

2). Penelitian kepustakaan, dalam penelitian ini dilaksanzkan
melalui telaah terhadap bahan bacaan, serta bahan-bahan lzin-
nya yang dianggap relevan dengan penulisan skripsi ini.
3.4, Metode Analisis

Suatu metode yang digunakan untuk membuktikan hipots -

sis yang dikemukakan di atas, dalam penulisan ini digunaka
met&de studi kasus dengan menganalisa secara kuantitatif, ser-
ta penulis menggunakan konsep-konsep yang erat hubungannyz
dengan seleksi tenaga kerja pada PT. P.XX., Pabrik Gula Bone
Arasoe, dengan memrargunakan peralatan statistik Koefisien

¥orelasi seria tata cara vrosudur penerimaan tenaga kerja.

Adapun rumus Koefisien Korelasi adalah sebagai berikut

\[zxf - (S02. Vs - (EV)° .7 23)

¥Yeterangan

Dimana, r adalah koefisien korelasi yang merunjukkan hubungan

A 23) Anto Dajan, Pensantar Netoaﬂ‘Statist;k I, Cetakax
Kedua, Jakarta : Pererbit LP3ES, 1975. hal. 350
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Variabel X adalazh tingkat penyeleksian tenzgz kerja yana lolos

seleksi (diterima sebzgai karyawan

Variabel Y adalzh hasil ocerasional peruszhazan (tingkat pres -

tasi kerjz)
Variabel n adalzh jumlah pzriode tahun

Dimana dzlam perhitungan koefisien korelasi antara dua

variabel dzpat memperlihatkan syarat korelasi sebagai berikut:

-1sg;;’r 5;;;;

0 bererti hubungzn antara ksdua varizbel tersebut

Kalau r =
tidzk mempunyzi hubungan

Kalau r = =1 berarti mempunyai hubungan erat antara kedua ga -
riabsl tersebut yang berlawanan arah, artinys ke -
naikzan variabesl yang satu menyebabkzn penurunan
variabel lainnya

Kalau r = 1 berzrti hubungazn antara kedua variabel kuzt dan

searzh, artinyz kalzu variabel yang satu naik maka

varizbel lezinnya turut naik cdan sebzliknya.




= ' BRE IV
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAR

- g

£7. P.XX. PABRIK GULA BONZI ARASCE

4,1, Sejarah Singkat Peruszhazn

Pabrik Gulz bone di Aresoe didirikan bsrdasarkan hasil
perumusan Ketetapan Mzjelis Permusyawaratan Rzkyat (MPR) pada
tahun 1960, dengan makdud untuk memsnuhi kebutuhzn konsumsi
gule dalem nsgeri dan mengurangi importgula. Fandirian jugs
dimaksudkan untuk memungkinkan penciptean devisa melalui eks-
poT.

Berdasarkan luas tznah secarz keseluruhan dan ikiim
yang cocoxk untuk tenaman teOUu pada lahan kKering serta prospek
tenaga Kerja di Kabupaten Bone yang cukup potensial untuk di-
kembangkan, maka dipililah Desz Arasoe Kecamatan Cina di Ka -
bupaten Bone menjedi lokasi pabrik,

Sejak itu disusunlah suatu rencana pelaksanaan pendirian pem-
bangunan pabrik, sehingge padz tanggal 1 Oktotsr 1863 diciri-
kan Pabrik Gula Bone dengan status proyek., Pacz tahun 1832,
Pemerintah Daerah Kzbupaten Bone menyediakan zreal pertznaman
tebu di-Wilayah Arasoe.

Pelaksznaan psmbangunan fisik dan instzlasi Proysx Gu-
la Bone oleh Departemen Pertanian, rembiavaannya bersumEsr
dari Badzn Pimpinzn Umum Peruszhaan Perkebunan MNegaras (P3U-~

PPN); selain itu, diperoleh,sumbangzn dari parz pembeli gula

sebesar Rp.-2,- per kilogram dari harga penjualzn gula dzlam
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neéeri. Namun sumbzngan tersebut hanya berlangsung sampai ta-
hun 1868 setelaﬁ terbentuknya kebgénran;"

| Pelaksanaan bangunan instaiasi Proyek Gulaz Eone cilzku-
kan berdasarkan kerjésamzz ekonomi antzra Pemerintzh Inconesia "’
dengan Pemerintah Republik Sosialis Cekoslawakia yzng ditanda-
tangani bersama tahun 1960, Pada tzhun 1964 peralatan-peralat-
an instalsi pabrik telah diterimaz seluruhnya dari peruszhaan
Technoexport Praha Cekoslawakia, §

Karena berbzgai hal termasuk situasi pergolazkan politik
yang terjadi di dzlam negeri pada masa itu (tzhun 1985—1970)
maka realisasi pelzksanaan bangunan pabrik tidak dzpat dite -
ruskan., |

Pada tanggal 19 Pebruari 1971, Menteri Pertanian Repub=
lik Indonesia menetapkan bahwa, Proyek Gula Bone cukup poten -
sial dilihat dari aspek ekonomi untuk dirintis kembali pelak -
sanaannya,

Untuk.suksesnya pelaksaznaan pembangunan tersebut,_ﬁéka
dengan Surat Keputusan Menteri Pertanian Nomor 113/KPTS/2/1872
tanggal 15 Pebruari 1972 diberikan wéuenang penuh kepadz Peru-
sahaan Negara Perkebunan (PN, P.XX) untuk mengurus daﬁprosasff
pelaksanzannya. Dengan demikian pelaksanzan pembangunan-rléik
dan pemasangan instzlsi pabrik dapat berjalan dengan lancar,
Pembiayaan yang tela diperole , digunakan untuk pemeliharzan
peralatan pabrik dan untuk karyawan tetap (yang diangkat sejak
tahun 1965), ongkos pengolahan tanah dan kebun percobzan; se -

hingga biaga overhead (ongkos eksploitasi, biaya tambzhan)
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selama ini menunjukkazn nilai yang relatif tinggi jikz diban -
dingkan dengzn perkembangan bangunan fisik pabrik.

Meskipun dalam peslaksanaannya mengalami cukup banyak
rintangan dan hambatzn, namun pada tzhun 1974 semua peralatan
telah selesai dipasang, kemudian dilanjutkan dengan trial-run
atau giling percobazan, dengan hasil kristal gula kualitet SHS
yang memuaskan,

Untuk mengatasi masalah tenagz kerjz, pada tahun 1964
pernah didatangkan 15 orang buruh penanam dan pada tahﬁn 1975
dalam menghadapi musim giling pertame didatangkan lagi 2,000
orang tenaga kerja khusus peﬁebéng dari Jawa. Baik buruh pe -
nanam maupun buruh penebang (hanya dikontrak selame satu mu -
sim tanam dan giling). Berikut ini dzpat dikemukakan secara
garis besar psruszhaan-perusahaan yang pernah mengélola pab -
rik Gula Bone sebagai berikut :
1) Tahun 1863 - 19568 dikelola oleh Badan Pimpinan Umum Peru -
sahaan Perkebunan Negara atau Karung Goni Jakarta
2) Tahun 1868 - 1971 pengelolaan berzlih pada Badab Koordina-
tor Umum Perusahaan Negara Perkembunzn (BKU-PNP) Jakarta
3) Sejak tanggal 1 Maret 1972 sampai sekarang, Pabrik Gula
Bone berada di bawah pengawasan Direksi Perusahaan Negara
Perkebunan (PT, P.XX) ¢i Surabaya, berdasarkan Surat Keputus-
an Menteri Pertanian tanggzl 15 Maret 1972 Nomor 133/KPTS/
ORG/1872.

Selanjutnya, dapat pula dikemukakan bahwa Pabrik Gula

Bone dan Proyek Gula Camming dikelolz ocleh PT, Perkebunan XX
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yang berkedudukzn di Surabaya, sedangkan penanggung jzwab pzb-
rik ini adzlah administratur.

Selama Pabrik Gula Bone berproduksi selama bierapa tz -
hun, ternyata pemerintah mendirikan lagi pabrik gula yang ber--
lokasi di Polongbangkeng Utara Kabupz ten Takalar dan di Cam -
ming Kabupaten Bone, di manaz kedua pabrik ini masih tzhap gi -
ling percobaan untuk proses produksi gula,

4,2, Struktur Organisesi .

Perusahzen sebagal suatu jarinéan atau hubungan: antarea
beberapa fungsi, hanya dapat bekerjaz dengan baik bila terdapat
adanya suatu pembagian tugas, wewenang dan tanggung jawab yang

TN

dinyatakan denggn tegas dan jelas supaya-ada pemisahan antara

maqiﬁgiﬁgaiﬁg tugﬁs.ih- e——
Adapun struktur organisasi PT. Perkebunan XX Pabrik Gu-

la Bone Arasoe adalah berdasarkan prinsip organisasi fungsio -

nal, ini dapat diiihat pada struktur organisasi, yang nampak

dengan jelas bahwa ada empat bzgian yang saling ber%anggungv

jawab terhadap direksi. Keempat bagian ini yang dimaksud ter

sebut adalah sebagai berikut :

1, Kepala Tata Usaha Keuangan

2. Kepala Tanaman

3. Kepala Tan., Mekanisme

4, Kepala Pabrik

Untuk lebih jelasnya, méka dapat digambarkan bsntuk -

stroktur organiszsi perusahaan PT. Perkebunan XX Pabrik Gula

LA

Bone Arasoe sebggai berikut : .




Sasl EPAL: PAERIK
. F.C. Mzs. I Kepzla
Fezegan Pabrikasi
Euku
» Latorz-
Personalia/] [Keuangan/ Pex o
UB‘J:.". P.McKl
o workshop Macinis Coeciker
Kesehatan Timbangzan
——

Suzper: PIF.XX-F.G.Bone di A




4436 bembagian Tugas
Adapun pembagizan tugas-dari masing-masing kepzla ada -
lah sebagai berikut :
1) Kepala Tata Uszha Keuangan
Kepala bagian ini mempunyai tuges :
.- Merencanakan, mengurus penempatan dan kesejahteraan tenzga
ker ja
Merencanakan, mengawasi dan membukukan semua kegiatan penge
eluaran biaya dan penerimaan modal ker ja
- Membantu administratur mengenai masalah-masalah non tehnis
2) Kepala Tanaman
Kepala bagian ini mempunyai tugas :
Menangani segala kegiatan-kegiatan produksi tebu di kebun
mulai dari persiapan ténah
Menyediakan bibit, pemeliharaan tanaman sampai dengan tebang
dan angkutan,
3) Kepala Tan. Mekanisme
Kepala bagian-ini mempunyai tugas :
- Memperbaiki alat-zlat unfuk pabrik
Mengatur pembagian bahan bakar dan pelumas
- Memperbaiki kerusakan-kerusakan traktor
Mengadakan seroice berkalaz
Memelihara dan memperbaiki jalan, jematan di luzr kebun dan
lain-lain

-+ Memelihara dan memperbaiki bangunan-bangunan pabrik dan pe-

rumahan.,
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4) Kepala Pabrik

Kepala bagian ini mempunyai tugess :

Mempersiapkan dan menjzlankzn semua mesindzn peralztan kan-

tor

Memperbaiki kerusakan, penggantian perzlatan mesin-m2sin

* Mengkoordinir, mengawasi dan melaksanzkan pengolzhan dari
tebu sampai menjadi qula

- Memenuhi kuzlitas produksi sesuai persyaratan yang telah di-
tentukan

Wemelihara peralztan processing

IMenghitung dan menghimpun data produksi

Merawat perzlatan laboratorium,



BAB V
ANALISIS KEBIJAKSANAAN SELEKSI TENAGA KERJA CUNA MENINGKATKAN

PRESTASI KERJA PADA PT. P.XX PABRIK GULA BONE ARASCE

Setiap perusahzan tetap menyadari bahwa untuk mencapai
tujuan, perlu mencurahkan perhatian dalam rangka mencari se -
kian banyak orang yang tersedia, orang-orang tertentu yang
dianggap dapat memberikan positif pada perusahaan. Perusahaan
tetap yakin bahwa di antara sekian banyak tenaga kerja yang
tersedia, hanya sebagian kecil bisa memberikan sumbangan se -
perti yang diharapkan peruszhaan.

Keterangan seperti di atas, tetap menjiwal PT., P.XX
Psbrik Gula Bone Arasoe, sehingga dari awal uperaéinya sampe 1
sekarang tetap menjalankan kesbijaksanaannya dalam hal memilin
pééng-orang tertentu yang dianggap potensizal dan dapat membe -
rikan sumbangan yang positif. Dalam me jalankan kebijaksanazn
tersebut PT. P.XX Pabrik Gula Bons Arasoe menggunakan 2 (daa)
sumber penarikzn tenazgz kerjz yaitu dari luzr perusahzzn dar
dari dalam perusehaan,

5.1. Penarikan Tenaga Rerja Dari Luar Peruszhaan

Prosedur pelaksznaan seleksi tenaga kerja yang dibutuh-
kan, terutama dari‘luar perusahaan seperti yang digambarkan
dzlam bentuk gambar seperti berikut ini, untuk memper jslaskan
prosudur seleksi tenacz kerja dari luar perusahazn PT. P.XX

Pabrik Gula Bone Arascsz sebzgai Eterikut :
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SKHEMA IV

PROSUDUR SELEKSI TENAGA KERJA DARI LUAR PERUSAHAAN

D

I

Hasil Peneri- Seleksi Test Sukses ! ¥
Pena- maan surat Praktek atau E
rikan surat - Lamaran penge - perco- R
surat tahuzan baan i

! "

I 2 A
L/, ...‘ . I

DITOLAK

Sumber : PT, P.,XX Pabrik Gula Bone Arasoe

Dengan melihat gambar di atas, jelas bahwa yang mencz-
hylui seleksi adalah penarikan tenaga kerja, kemudian dilaku-
kan penerimaan surat-surat lamaran dan berdasarkan surat-su -
rat lamaran tersebut dilakukan test praktek pengetahuan bagi

. pelamar yang memenuhi syarat seperti tercantum dalam job

L4

spesifikasi. Calon yang lolos dari test praktek dan pengeta -
huan segera memasuki masa percobzan, Sebelumnya didahului de-
ngan memberikan penjelasan secukupnya tentang keadaan umum
perusahaan dan tentang tugas-tugas yang akan dilaksanakan.

Penzrikan tenagz kerjsz dari luar perusahazn dzpzt di -
golongkan di dalam dua golongar, yzitu penzrikan dilanjutkan
dengan seleksi dan penérikan yang tidak melalui seleksi tetz-
pl merupakan pengangkatan langsunc oleh ya%g berwewenang me -—
ngadakan seleksi,

Demikian berikut ini akan diperlihatkan tenaga kerja



yang pernzh ditarik ceri luzr pe2ruszhazen yang msnzmpuh prosss
seleksi mzupun yzn2 langsung dioekerjzkan pada jzbatan tersebut,
TASEL I
TENAGA KERJA YANG DITERIMA PADA PERUSAHAAN
PT.P, XX, PEBRIK GULA EBONE ARASDEZ
TAHUN 1936 - 1990
(orana)
TAHUN HASIL SELEKSI TANPA SéLEKSI TOTAL
1886 11 9 20
1987 14 7 21
1988 17 6 23
1988 21 5 26
1980 26 3 28
JUML AH 883 30 118

Sumber : PT. P.XX, Pabrik Gula Bone Arzsoe

Berdasarkan tzbel di atas, mzka jumlah psnerimzan kary-
awan pada tzhun 1886 20 orang, 21 orang tahun 1887, 23 orang
tahun 1888, 26 orang tahun 1289 dan 29 orang tahun 1980.

Dari jumlah yang dimaksud sebanyzk 828 oranc yang diteri-
ma dengan seleksi, sedangkan yzng cditerima tznpz mslalui selsk-
si 30 orang, adalah bardasarkzn surat rekomendasi can melalui

orang-orang yang aca dalam perusahaan,



5.2, Penarikan Tenaga K=srjaz Dari Dazlam Peruszhzan

Promosi merupakan penarikan tenaga kerja deri dzlam pe-
rusahaan sendiri. Dengan promosi PT, P.XX Pabrik Gula Eone
Arasoe beruszha mengembzngkan potensi karyawan dalzm rancgka
menciptakan sumber daye manusia yang akan melahirkan tenzgz -
tenagé yang terampil pazda masa yang akan datang,

Rda beberapa hal yang pokok dilakukakan pabrik gulz Eo-
ne dalam melakukan promosi yzitu ; kecakapan, masz kerja, lo -
yalitas terhzdap a2tasan, sesama rekan, bawahan, semangat kerja
dan lain-lain, Ini semuz diketazhui dari hasil penilaian pres -
tasi yang dilakukan setiap tazhun,

Dalam melaksanakzn promosi pihak perusahaan bertincak
hati-hati karena promosi yang tidzk tepat akan dapat membzuwzh
akibat yang fatal bagi peruszhaan maupun bagi tenzqa kerjz
yang bersangkutang, karena tenaga kerja yang dipromosikan ke
jabatan tertentu dan ternyata prestasinya menurun, disebabkan
tidak sanggup menjalankzn jabatan tersebut, maka tznagaz kerjs
yang bersangkutan itu dikeluarkan, karena jabatannya yang se -
mula sudah ditempati dengan orang lain.

5.3. Job Spesifikasi \

Job spesifikasi pada PT. P.XX Pabrik Gula Bone Arasoce
dalam melaksznakan seleksi tetap bsrpedoman pada job spesifi -
kasi yang berbgda=beda msnurut jabatan dalam peruszhzan,

Dengan kondisi pszrusahzan ysng ada sekarang, maks bteri-

kut ini dapat diperlihatkan job spesifikasi beberzpa jazbatan

yang ada pades perusahaan:
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1) Administratur

Syarat mutlak yang harus dipenuhi untuk menduduki jzba-
tan ini adalah ; jujur, tingkat pendidikan sarjana, czpat ber-
bahas Inggris, dapat memimpin dan dan mengetahui pekerjazn
yang ada di bawzhnyaz.

2) Kepala Tata Usahz Xeuangan

Untuk menduduki jabztan ini dibutuhkan orang yzng meme-
nuhi syarat-syarat sebagai berikut ; berpendidikan minimal
sarjana muda, dapat memimpin, mzhir berbahas Inggeris, jujur
dan mengetahui pekerjzan yang ada di bawahnya, Sedangkan sya -
rat yang diinginkan zdalah pendidikan yang setinggi mungkin.

3) Kepala Tan Mekanika

Syarat yang dibutuhkan untuk menduduki jabatan ini ada-
lah ; berpendidikan sarjana teknik, dapat meimpin, mahir bsr -
bahasa Inggeris,-lebih mengetahui pekerjaan yang ada di bawah-
nya.

4) Kepala Pabrik

Untuk menduduki jabztan ini dibutuhkan orang yang memo--
nuhi syarat-syarat sebagai berikut : dapat memimpin, mahir
berbahasa iInggeris, mempunyazi pengalaman dan mengetahui pekeui-
jaan yang ada di bawzhnya,

5) Kepala Tanaman

Syarat mutlak yang harus dipenuhi untuk menduduki jzba-
tan ini adalah ; berpendidixan sarjana pesrtanian, mahir berbs -
hasa Inggeris, harus jujur, mengetahui seluk beluk tentang

pertahan dan mengetahui peksrjaan yang ada di bauahnyz,




E) Jzbztzn Personzliz =ztau YUnum

Syaret mullak untuk menduduki jzsatan ini vaitu 3 jujur
lebih mengetzhui sozl-z53l cersonaliz c¢=n hukum czn bsrpenti -
dikan minimal sarjana muda,
7) Jabatan Ksuangzn

Syarat mutlak untuk menduduki jzbatan ini yaitu 3 jujur
dan disiplin, mengarti soal-soal zdministrasi keuzngan, penti- ,
dikan minimal sarjana muda cdzn syarat yang cdiinginkan teliti
dan bersifat ramzh, tegas dan mempunyai loyzlitas yang tingai,
8) Jabatan Pembukuan

Syarat mutlak dazlam memangku jabatan ini yazitu ; jujur,
lebih mengetzhui soal-soal pembukuzn, dapat memimoin dan ting-
kat pendidikan minimal sarjzna muda.
9) Jabatan Tehnik Sipil

Jabatzn ini syart mutlak yang dibutuhkan yzitu; jujug,
disiplin, tingkat pendidikan minimal sarjana mudz dan mengetz-
hui tentang teknik,
fD) Jabatan lfesin Pabrik dan Kendaraan

Syarat mutlak untuk menduduki jabatan ini yaitu ; jujur
tegas, berpendidikan minimal sarjzna muda dan lebih mengetahui
tentang teknik.
11) Jabatan Bengkel dan Perzlatan Kebun

jabatan ini sya:at mutlak yzng cibutuhkan yaitu ; ber -
pendidikan minimal sarj:=na muda, disiplin dan menzuasai teknik,
12) Jabatan Instalasi

Syarat mutlzk jzzatan ini yzitu ; jujur, cdisiplin,
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teliti, tingkat pencidikan minimal sarjana muca dzn lebih me -
ngetahui tentang teknik elektro.
13) Jabatan Laboratorium Pabrik

Syarat mutlak jabatan ini yeaitu ; jujur, teliti, disip=-.
sin, lebih mengetahui masalah kimia dan tingkat pendidikan mi-
pimal sarjana muda.

14) Jabatan Pabrikasi

Untuk jabatan ini syarat mutlak yang dibutuhkan yaitu ;
jujur, disiplin, teliti dan tingkat pendidikan minimal sarjzna
muda dan lebih mengetahui teknik elektro.
15) Jabatan Riset dan Pengembangan

Untuk jabatan ini syarat mutlak yang cibutuhkan yaltu;
jujur, teliti, disiplin dan tingkat pendidikan minimal sarjana’
muda dan lebih mengetahui tentang hama penyakit,
16) Jabatan Rayon Tebu

adalah pengolahan tanaman dan_ tebang angkut. Untuk men-
duduki ketiga jabatan di atas dibutuhkan arang $§ang memenuhi
syarat ;3 jujur berpendidikan minimal SMA dan memiliki loyali -

tas yang tinggi terhadap sesama karyawan

5.5, Penilaian Prestasi

Pada uraian sebelumnyz telah dijelaskan bzhwa tujuan
umum dari penilaian prestasi adalah untuk menilai hasil peker-
jaan karyawan termesuk sikap dan tingkah laku dalzm mencapai

hasil tersebut..

Se jalan dengan tujuan ¢i atas, maka PT, P.XX Pabrik Gu-

la Bone Arasoe menjzdi kegiatan penilaian prestasi sebagai



pusat ﬁsaha untuk tsrus menerus mengembangkan sumber dayz ma-
nusia yang telah dimilikinya, Perusahaaan yakin bahwa diperlu-
kan suatu sisi€m penilaian prestasi yang dapat memberikan jz -
minan bahwa :
a, Setiap pegawai dapat mengetahui bagaimana tanggzpan peruszs-
haan tentang sumbangan yang telah diberikan kepada perusahzzn.
b Atasan mempunyai alat yang pasti untuk mengukur prestasi
bawahan secara obyektif. .
c. Perusahaan dapat memperoleh informasi tentang prestasi, po-
tensi, harapan sertz training yang diberikan sehingga dapat
digariskqn kebijaksanaan yang tepat dari bidang kepegawaian.
Untuk maksud di atas, maka PT. PFXX Pabrik Gula Bone
Arasoe secara fqrmal mengadakan penilaian pres tasi sekali se-
tahun, Penilaian tersebut didesarkan pada hasil monitoring
atasan terhadap setiap perkembangan yang dialami bawahan sdgak
periode penilaian yang terakhir,
1) Daftar Penilaian Prestasi
Secara kongkrik sistéh penilaian prestzsi yzng dijalan-
kan PT, P.XX Pabrik Guls Bone Arasosz adalah sistem forced choi-
ce deskription dimzna terdapat daftar penilaian prestasi yang
terdiri dari 4 bagizn yaitu :
a. Daftar perorangzn
be Tingkat prestasi
Ce Saran-saran

d, Laporan wawancarsz



- Data Percrangan

-

Pada bagian ini tersecdiz tempat untuk mencatzt cdat

pribadi keryawan czn jumlah zbsensi yang terdiri dari istira-:
hat, sakit, izin, cuti dan lzin-lain
- Tingkat Prestasi

Yang akan dinilei dalam hal ini adalah kualitas, kemzm-
puan bekerja sendiri, inisiatif, kenjaéama dan tanggung jawab
Untuk lebih jelasnya, maka®ini akan diberi daftar penilaian
prestasi yang digunekan pabrik gula Bone Arasoe.

 SKHEMA' ¢

CONTOH PENILAIAN-. TINGKAT PRESTASI

FAKTOR PENILAIAN NILAI

1. Kualitas

- — i — i — i

d, Memperlihatkan hasil mutu pekerjzan
b, lebih dari yang ditentukan

c.'Hasil peker jaan sesuai dengan yang

d; Hasil pekerjzan meragukan dari apa

l

I

ditentukan l
yang diharapkan ¢
|

2. Kuantitas
as lerus menerus melebihi bahan peskerjaan
yang telah ditentukan

b; Kadang-kadang gagzl menyelesaikan

beban pekerjzan B
ST




w
™m

3, Kemampuan bekerj:z sendiri

jaan rutin mauvcun pekerjaan khusus

rutin

Ce Masih memerlukan pengawasan dalam tu

b, Dapat bekerja sesndiri dalam juga rutin

a, Dapat bekerja sendiri baik untuk peker—1

4, Inisiatif
a. Menampilkan benyak ide-ide baru
b. Dapat menger jzkan pekerjaan tanpa
menungou petunjuk
C. Kadang-kadang cerlu didorong untuk
menyelesaikan pekerjaan rutin
lQ. Menunggu perintah dahulu sebelum

beker ja

5. Kerja sama
2e¢ Mudah diz jak bskerja
b. Dapat bekerjs szemz dencan kelompok

C. Sukar bekerja =zams

‘B, Tanggung jawab

3. Bertanggung jszwab baik tugasnya
maupun tugas kslompok

be. Lalai terhadap tugasnyz sendiri

C. Enggang melakukan pekerjazn

L ——

Sumber : PT. P.XX Fazbrik Gula Bones Arasoe




TABEL II

SKALA HASIL PENILAIAN UMURM

BOBOT ! NILAI
651 - 825 A
461 - B50 i B
286 - 460 c
131 - 295 D
100 - 130 E

Sumber : PT, P.XX Pabrik Gula Arasoe

Jadi dengan menggunakan tabel tersebut di atas, maka
akhirnya bzwahan akan mendapat nilai antara R - E dengan me -
nafsirkan seperti dikemukakan di atas,

Denaan sistem penilaian prestasi seperi yang dikemuka-
kan di atas, maka setiap tenaga kerja dapat dinilai setiap

tahun dan hasilnya akan diperlihatkan dalam tabel seperti be-

rikut ini




TABEL III-

DAFTAR. SKALA PENILAIAN

(4]
tn

NILAI
FAKTOR PENILAIAN
A f 8 f C D £
KUALITAS 175 150 100 75 25
|
KUANTITAS i 150 125 | 75 50 25 |
i 1 |
KEMAMPUAN BEKERIJA 125 100 80 40 20
SENDIRI g
INISIATIF 150 100 75 50 25
KERJA SAMA 100 75 50 30 10
TANGGUNGJAWAB 125 100 80 50 25

Sumber : PT., P,.XX Pabrik Gula Bone Arasoe

Dengan menggunakan tabel tersebut di atas, dapatlah di-

ketahui jumlah bobot hasil penilaian seseorang sehingga untuk

hasil penilaian umum dapat ditentukan dengan menggunzkan %a -

bel berikut ini
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EL IV

m

FASIL PENILAIAN KARYAWAN YANG TERSELEKSI

KARYAWAN s e & &4 RILAT
TERSELEKSI RATA=RATA

1 | soo0  jaso 550 | 570 527,50

2 550 {570 600 i 625 586,25

3 675 | 700 690 ; 225 697,50

4 525 | 545 575 . 615 565,00

5 430 ;500 600 . 540 532,50

6 0 |75 700 680 628,75

7 375 | 420 475 | 350 405,00

8 160 | 250 260 é 240 236,00

9 665 |715 630 | 785 713,75

10 500|570 480 | 550 527,50

11 375 (350 . 400 | 390 378,75

12 200 |155 165 | 205 181,25

Sumber : PT, P.XX Pabtik Gulz Bons Arzsos

Dengan memperhatikan tabel tersebut di ztas, maka da -
patlah dikatakan bzhua tabel tersebut cukup mendukung simpul-
an sementara yang ciambil di atas. Pada umumnya kelihatan
bahua tenaga kerja yang diterima melalui seleksi, adz beberapa
memperlihatkan prestasi sangat baik, Disamping itu pula ada

tenaga kerja yang memperlihz tkan prestazsi yang sebaliknyz,
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dalam mengikuti selsksi teraga kerja ini disertzi dengzn su -
rat rekomendasi dari orang-orang yzng sudah ada czlam psrusa-
hazn.

-Untuk tenaga kerja’yang diterima tanpz melzlui seleksi,
nampaknyz memperlihatkan prestasi zgak rendah, mzlzhzn ada
beberapa terpazksa harus diberhentikan

Berdasarkan pada tabel tersebut di atzs, mazka dapat di-
lihat adanya gejala bahwa unsur subyektif agar ber:enéaruh
pada penilaian prestasi tenaga kerja yanag diterima tanpz mela-

lui seleksi masih membawahi tenaga kerja yanc diterimanya me-

lalui seleksi,




5.6. Analisa Korelasi dalam hubungannya Péﬁéeleksian'Ténéga
Kerja Dengan fMeningkatkan Prestasi_Kerja' -

Penulis menyztzkan di sini tzhwz sebenarnyz suztu ke -
bijaksanzan yang ditempuh pimpinan selama ini bertujuan untuk,
mengadakan perbaikan., Kebijaksznaan biasanyz dinamisi;atau
selalu disesqaikan dengan situasi dan kondisi pada wéktu yang
bersangkutan., Untuk itu penulis akan menganazlisa hubungan an-
tara seleksi yang selzma ini diadakan‘oleh peruszhaan gunz
meningkatkan prestasi kerja pada PT. P,XX Pabrik Gula Bone

Arasoe ini dengan menggunzkan rumus Analisa Korelasi yang se- -

bagai berikut :

n>>XY - (ZX) (=)

\/n_'z‘x2 - (=x)? \/nzvz - (=Y)?

r = Koefisien korelasi yang menunjukkan hubungan anta-

dimana

ra variabel X dan variabel Y

X = Tingkat penyeleksian tenaga kerja yang lolos selek-
si (yang diterima) |

Y # adalah hasil operasional perusahaan (tingkat pres-
tasi kerja)

n = adalah jumlah periode tahun

Dimana dzlam perhitungan koefisien korelasi antara

dua variabel dapat memperlihatkan syarat korelasi yaétu -

=1 fsgggjr 5552;1




0 berarti hubungan antara kedua variabel tersebut

Kalau r
tidak ada hubungan

-1 berarti mempunyai hubungan yang'erat antara ks =

Kalau r

dua varizbel tersebut yang belawanan arah, arti - -
nya kenzikan variabel yang satu menyebabkan penu-
runan variabel lainnya

berarti hubungan antara kedua variabel sangat ku-

]
-

Kalau r
at dan searah artinya kalap variabel yang satu
naik mekz mempengaruhi variabel lainnya.

Untuk hal ini perusahzan PT, P.XX Pabrik Gula Bone di-
Arasoe menggunakan kebijaksanaan bilz hasil operasionalnya
(prestasi kerja) cukup tinggi atau di atas target berkat
hasil penyeleksian yang baik atau memenuhi persyaratan-perswya-
ratan yang telah ditentukan,

Atas dasar inilah penulis mencoba menghitung korelasi
antara penyeleksian tenaga kerja dengan peningkatan prestasi
kerja (hasil operasional) perusahaan PT. P.XX Pabrik Gula Bone
Arasoe setiap tahunnya, yaitu dari tahun 1986 sampai tahun
1990.

Rdapun tingkat penyeleksian dan hasil operasicnal dapat

kita lihat pada tabel berikut ini :
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Brdasarkan data di atas, maka korelasi atau hubuncan
antara tingkat seleksi dzn tingkat hasil operasional dari pe-
rusahzan PT, P.XX Pzbrik Bone Arasoz kitz hitung sebzgai btz -
rikut :

TRBEL VI
KORELASI TINGKAT SELEKSI DAN HASIL OPERASIODMNAL

PADA PT, P.XX PABRIK GULA BONE ARASODE

(Dalam Jutzzn Rupiah)

Tahun X Y X2 y2 XY

1986 11 13,446 121 180.794,916| 147,906
1987 14 | 14,984/ 196 224,520,256| 209.726
1988 17 16,365 289 267.813.225| 278.205
1989 21 17.827 441 317.801.929| 374,367
1990 26 19.290 676 | -372.104,100| 501,540
Jumlah 89 81.912 1.723 | 1.363,034,426(1.511.7%4

Sumber : PT, P.XX Pabrik Gula Bone Arasoe

Data Telah Diolzh
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aZxy - (2x) (3V)

r = =
\/nS:-:z- (Zx)2 \/n‘j_'-‘Y-z- Sv)©
5(1.511.794 - (83)(81,912)
r =
\/;(1.723)—(39)2 L4ﬂ1.383.03&.a25)-(81.912)2
7.558,970-7.290.168
s 7
\/%.815-7.321 \V/é.a15.1?2.130-5.?09.573.7&&
268,802
ot —
\/ 694 \/505.596.385
268,802
I =
26,34 . 1.0276,01
268,802
F = =t
270,668,6%
r = 0,993 z2tzu 99,3 %

Dari hasil perhitungan tersebut di atas, kelihatan ban-
wa r = 99,3 % yang bsrarti huburgzn antara varizbel X dan vari-

abel Y kuat dan posiiif atau dengan kata lzin variabesl X dan Y

saling mempengaruhi.

Dengan demikizn untuk meningkatkan hasil operasionzl
(prestasi kerja) makz tingkat penyzleksian harus 2dilzksanakan

dengan baik, Karenz taiknya tingkst penyeleksian cencan sendi- .
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pafa pekerja atau karyauwan yang diterima dencan psnyeleksizn
yang mantap sesuai dengan prosudur yang ada akan mzmotivasi
dirinya ke arah peningkatan prestasi kerjanyz. Jacdi dalz~ rz =
ngadakan seleksi harus sesuai dengan syarat-syarat yang tslzh

ditentukan oleh psruszhzan,

Karena dengan demikian adanya seleksi yano dilaksznazkan
dengangébaik—baiknya yang tidak keluar dari ketentuan-ketsntu-
an yang ada, maka nantinya hasil pekerjaannya akan memuzskan
Jjuga dengan apa yang telah ditetapkan tujuan cdari perusahzan

dapat tercapai dengan baik,




BAB VI

SIMPULAN DAN SARAN-SARAN

6.1+ Simpulan

Berdasarkan hasil znalisa pada bab sebelumnya, maka

penulis menarik beberzpa kesimpulan yakni :

1.

Pelaksanzan seleksi yang baik bagi suatu perusahaan adalah
besar artinya dan peranan dalam meningkatkan prestasi ker-
ja (basil operasionzl) pada PT, P.XX Pabrik Gula Bone Ara-
soe, Dari hasil Anzlisis kuantitatif dengan menaggunakan

me tode korelasi menunjukkan bahwa antara seleksi desngan
tingkat prestasi yang dicapai terdapat hubungan yang kuat
dan positif. Yang mana diperlihatkan hasil korelasi adzlah
sebesar 0,993 atau 99,3 %, maka terbuktilah hipotesis yang
penulis ajukan,

PT. P.XX Pabrik Gula Bone Arasoe adalah salzh satu perusa-
haan negara yang berada di Sulawesi Selatan, berproduksi
gula pasir.sebagai salah satu bahan kebutuhan pangan pokok
yang penyalurannya seluruh ditampung oleh Bulog dan selan-
jutnya disalurkan kekonsumen melalui distribotur dan toko-
toko pengecer,

Dalam menjalankan fungsinya PT, PXX Pabrik Gula Bone Ara -
soe menggunakan beberapa orang tenaga kerja yang didatang-
kan dari luar Sulawesi antara lain : dari Surabaysz maupun
dari tempat-tempat lain. Kebijaksanaan penerimaan tenaca

kerja yang ditempuh; melzlui seleksi dan tanpz seleksi,

67
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B Untﬁk menilai hasil yang dicapai oleh setiap tenagz kerja
maka perusahzan mengadakan penilzian prestasi tiap tahun
dengan mznggunakan sistem Forced Chice Description dan ha -
sil penilaian tersebut digunzkan antara lain untuk seleksi.

5. Dengan memperhatikan pergeseran-pergeseran tenaga kerjz,
seleksi dan hasil penilzian prestasi tenaga kerja yang di -
terima pelalui seleksi adalah lebih bzik dibandingkan dengan
hasil merekz yanc diterima tanpa melalui seleksi.

6. Walaupun hasil prestasi tenaga kerja yang diterima melzlui
seleksi lebih baik dari mereka yang diterima tanpaz melalui
seleksi, nmamun belum bisa dikatakan bazhwa seleksi yang di -
laksanzkan sepenuhnya sudah efektif karena hanya sebagian
tenaga kerja yang terseleksi memperlihd&kan hasil penilaian
Iprestasi yang memuaskan, sedangkan hasil seleksi lainnyz
jus tru memperlihatkan hasil prestasi yang mengecewakan,

6.2. Saran-Saran

Untuk lebih menunjang pelaksanaan seleksi tenaca kerja
yang lebih baik pada PT. P.,XX Pabrik Gula Bone Arasoe agar

prestasi kerja karyzwan dapat meningkat, maka penulis mencoba

memberikan saran-saran sebagai berikut :

1. Sebaiknya perusahzan ini melskukan seleksi tenaga kerjz de-
ngan mengutznzkan cisinlin ilmu yang dimiliki para calon
pegawzi atau karyswan, Dengan demikian setiap karyawan mem-
punyai-spesizlisesi dalam bidang masing-masing dan ini sa -
ngat membantu parz karyswan dalam meningkatkan prestasinya.

2. Untuk memperoleh tenage kerjz yang dapat dihzrapkan memberi
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sumbangzn tenzgez Zzn pikiran yarng lsbih baik, maka cdi dzlanm
A ; Sl

penarikzn tsﬁsga xerja cari luar peruszhzan szbaiknyz dise-
lenggarakan seleksi dengan memsrankan s=2cz2lz prosudur se -
maksimal mungkin, Kazrenz diantarz sekian banyzk pelamar cda-
pat dipilih yzng terbaik dan hzsilnya zkzn lebih obyektif, '
Di dalzam pelaksanzan seleksi semua pihzk yang zda di dalam
pabrik cula Sone Arasoe hendaknyz lagi terpenczruh pada un-
sur-unsur kenzlan aztau keluarga zgar psnilzian benar-besnar
obyektif dan zgar hzsil yang diperofeh sesuai dengan yang
diharapkan, Cengzn demikian semuz pihak yzng =zda di dalam
pabrik gula BSone Arasoe betul-betul menyzdari tujuan cda#i

perusahaan tersebut,
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